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组织忘却对组织惰性的影响研究 

—–环境动态性与创新导向的调节作用 
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摘要: 组织惰性是客观存在于组织机体内的消极行为表现, 对组织的可持续发展产生阻碍作用. 

如何克服组织惰性、提升组织效率是组织惰性研究的关键问题. 本文主要探讨了组织忘却对组织

惰性的影响作用. 以长三角地区的 260个调查样本为研究对象, 对组织忘却与组织惰性的关系进

行了分析, 并探讨了环境动态性、创新导向以及环境动态性和创新导向交互在两者之间的调节作

用. 结果表明: 组织忘却对组织惰性具有显著的负向作用, 环境动态性和创新导向均显著正向地

调节了两者之间的负向作用, 环境动态性和创新导向的交互对两者之间的关系具有调节作用, 

但调节作用最强的情况出现在环境动态性或创新导向单方面较强, 而非环境动态性和创新导向

两者均强时. 
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当今企业所面临的外部环境不确定性日益加

剧, 而隐藏在组织机体内部的惰性因素成为影响

组织发展的羁绊, 企业及时有效地识别并克服组

织惰性成为企业提高竞争力的关键. 组织惰性客

观存在于企业实践中并对组织行为产生影响, 但

由于现有研究视角的差异, 关于组织惰性的效果

探讨存在诸多分歧. 例如, 有学者认为组织惰性的

出现源于组织成功的经验, 是成功经验的副产品, 

并提出有效的惰性能够节约组织建构成本, 增加

可控时间, 从而提高组织的竞争优势[1]. 也有学者

认为存在于组织深层次的组织惰性是较难被发现

和克服的, 一旦惰性体现在组织日常实践中, 组织

会不自觉地实施惰性行为并表现出强烈的内部抵

制性[2]. 实践证明, 越不易觉察的惰性越容易成为

组织发展隐患. 在创建初期, 企业通过建立惯例来

最大化业务操作效率, 然而伴随着经验的积累和

对环境的自动协调反应, 组织管理模式、业务流程

等逐渐形成路径锁定[3], 组织固有的知识结构、制

度规范、反应机制等已经成为组织发展的绊脚石[4]. 

因此, 时刻审视组织、克服组织惰性是组织保持持

续发展的重要内容. 组织忘却是一种特殊的学习

模式, 追求对组织固有惯例和信念的遗忘和变革[5], 

扬弃过时无用的废旧知识, 注重对组织知识库进

行清理[6]. 通过组织忘却学习能够有效地识别对组

织发展产生阻碍作用的惯例和信念, 并通过改变

惯例、更新观念等活动克服组织惰性. 因此, 本文

探讨组织忘却对组织惰性的影响作用, 并探索环

境动态性和创新导向的调节作用.  

1 理论背景和假设 

1.1  组织忘却和组织惰性 
组织惰性是组织维持现有结构状态不变的特

征[3]. 组织惰性分成消极型和积极型两种: 消极型

组织惰性是指组织活力下降, 成员态度消极、不思

进取, 组织效率低下; 而积极型组织惰性则是组织

在成功以后表现出的组织进取心下降、厌恶变革和
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变化、继续沿用现有的结构模式与行为模式等行为

表现[7]. 与消极型组织惰性相比, 积极型组织惰性

在短时间内对组织的发展是有利的, 能够保障组

织保持高效率运作, 但从长远角度来看, 这种“成

功的副产品”也将演变成“组织的病症”[8].  

组织忘却强调扬弃, 是组织有目的地对陈旧、

无效知识进行主动忘记的过程[9]. Becker[10]认为组

织忘却是边尝试边忘却的过程, 是建立在个体忘

却基础之上, 在实践中通过不断正向激励以及强

化反馈, 吸收新技术而忘却陈旧技术的过程. 理解

组织忘却的内涵是厘清忘却和组织惰性关系的关

键. 组织惰性体现为组织在面对实际问题时惯常

采用固化的思维模式, 按照熟悉的管理模式解决

问题[11], 也就是说组织惰性根源于组织惯用的认

知和学习模式, 束缚于组织根深蒂固的制度规范

和知识架构. 组织惰性的改变或克服需要组织对

知识系统内的固有管理模式、生产方法及政策法规

等进行重新审视, 并选择性地进行遗忘和变革. 组

织忘却强调摒弃陈旧知识, 推进组织对惰性因素

(例如固化的惯例和信念、模式化的流程和机制)的

识别, 避免组织因内部过于稳定而缺乏适应性所

带来的失败. 由于组织惰性带有参与者的主观认

知因素, 因此有效的组织忘却能够确保企业有效

识别过时的、误导性的知识和信息, 并开展主动忘

却, 更新组织实践的流程和机制. 组织忘却打破了

静态的组织环境, 打乱了“有序”的工作状态, 激

发了员工的自我思考和变革意识[12]; 同时通过主

动摒弃旧的惯例和规范, 消除了原有认知模式和

认知结构, 唤醒了组织的活动能力和创新意识[13]. 

惯例和信念的更新也为组织带来新的思想和行为

规范, 使组织与环境相匹配, 最大限度发挥新惯例

的效能. 因此, 提出假设: 

H1 组织忘却对组织惰性具有显著的负向影响. 

1.2  环境动态性的调节作用 
环境动态性体现为感知到的组织外部环境的

不稳定性和不可预测性, 主要包括技术进步和变

革所引起的技术动态性以及由于顾客需求发生变

化而产生的市场动态性. 作为社会的基本单元, 组

织生存在高度竞争和持续变动的市场环境中, 无

论之前组织形成了多么领先的知识结构、周密的制

度规范以及完备的技术程序, 它们都可能变得过

时, 成为组织进一步发展的障碍. 一方面, 组织正

在使用的技术和资源结构因为环境的改变迅速贬

值[14], 若仍然沿用过时或无效的技术、资源, 企业

很难在严酷的竞争环境中生存, 此时打破常规, 更

新组织的知识和技术成为企业的紧急任务; 另一

方面, 快速变化的外部环境为组织提供了难得的

发展机会, 组织可以重新审视自身的优势资源、技

术能力以及经营范式. 组织惰性不仅体现在组织

活动能力的下降, 更多地还表现为组织创新模式、

产品生产方式的固化. 这些模式和方式曾经给组

织带来巨额利润, 但当环境变化时就演变成阻碍

组织进步的羁绊. 组织必须及时根据外部环境的

变化定位市场需求和跟进技术前沿, 通过组织忘

却活动对过时的资源和技术进行遗忘和变革, 解

决常规工作和学习无法克服的非结构性的路径依

赖和组织刚性. Garg 等[15]认为环境动态性能够促

使组织对现有技术和知识进行变革. 如果不能及

时识别新旧知识并获取创造性的新技术, 组织将

在频繁的技术和知识变革中逐渐失去优势. Gilbert

等[16]通过实证分析也发现环境威胁可以降低组织

资源惰性. 因此, 提出假设: 

H2 环境动态性能够调节组织忘却与组织惰

性之间的关系. 环境动态性水平越高, 组织忘却对

组织惰性的负向作用就越强, 反之越弱.  

1.3  创新导向的调节作用 
创新导向作为一种重要的战略导向, 对组织

资源使用和开发具有关键的引导作用. 创新导向

能够引导组织忘却行为. 一方面, 具有高创新导向

的企业倾向于在外部环境中获取领先和可靠的行

业和技术信息, 并深入挖掘和对比现有知识体系, 

通过组织忘却剔除知识体系中过时的、误导性的废

旧知识, 或不再利用虽然成熟但无法满足顾客价

值需要的知识, 促进组织不断学习新知识, 摆脱技

术刚性和路径依赖性; 另一方面, 组织忘却的开展

可以借助创新导向来提升其在整个学习系统中的

作用, 引导企业建立一套适合组织技术创新的忘

却学习流程和架构[17], 进而营造出敢于扬弃、打破

常规, 勇于引进吸收的创新氛围. 具有创新导向的

企业鼓励开展组织忘却活动, 激励和促进企业员

工主动进行知识库的清理, 敢于剔除和改变不再

符合组织发展需要的惯例和信念, 寻求更多机会
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进行知识更新, 摆脱固有思维和行为的束缚, 克服

组织惰性. 因此, 提出假设: 

H3 创新导向能够调节组织忘却与组织惰性

之间的关系. 创新导向水平越高, 组织忘却对组织

惰性的负向作用就越强, 反之越弱.  

1.4  环境动态性与创新导向的交互调节作用 
组织忘却行为能够改善组织惰性, 这一过程

既受到组织外部环境动态性的影响, 又与组织内

部所倡导的创新导向密切相关. 在组织开展忘却

学习的过程中, 外部环境持续变化为组织提供了

发展的机遇和挑战. 环境变化促使组织重新审视

赖以生存的知识、技术, 有效降低发展模式惯性, 

增强知识的新陈代谢. 创新导向增强组织成员的

主动性、创造性和开放性, 倡导在组织内部营造积

极的学习氛围, 鼓励新创意, 勇于扬弃. 当环境动

态性和创新导向都增强时, 既能够使组织意识到

开展忘却学习的迫切性, 识别落后的、具有阻碍性

的知识和技术, 给组织创新提供条件, 又能够激发

和增强企业参与创新和变革的主动性和积极性, 

克服内在动机低下、得过且过的消极思想, 提高工

作效率. 环境动态性和创新导向在组织忘却影响

惰性过程中相辅相成, 共同作用, 增强了组织忘却

对组织惰性的克服作用. 因此, 提出假设: 

H4 环境动态性和创新导向交互能够调节组

织忘却与组织惰性之间的关系. 环境动态性和创

新导向交互水平越高, 组织忘却对组织惰性的负

向作用就越强.  

2 样本数据与处理 

2.1  数据来源和样本特征 
采用调查问卷的方式进行数据收集, 样本来

源于长三角区域的高新技术企业, 涵盖了新能源、

电子信息、生物工程、新材料等多个行业. 之所以

选择高新技术产业作为调研对象, 主要考虑这些

行业属于知识、技术密集的实体经济, 市场环境复

杂, 竞争较激烈, 技术更新速度快, 企业鼓励创新

导向, 厌恶惰性, 比较符合本研究的主题. 调研采

用现场填答的方式, 共经历了两个阶段, 第一阶段

主要收集了组织忘却与环境动态性的问卷, 第二

阶段收集了创新导向和组织惰性的问卷, 时间跨

度为一个月. 一共发放问卷 400 份, 剔除无效问卷

140 份, 得到有效问卷 260 份, 有效问卷回收率为

65%. 样本特征分布情况见表 1.  

表 1  样本基本信息 

指标 类别 频数 占比/% 

企业成立年限 2~10年  70 27.0 

 11~20年 103 39.5 

 20年以上  87 33.5 

企业规模 50人以下  82 31.6 

 50~500人  80 30.8 

 500人以上  98 37.6 

企业性质 国有企业  37 14.4 

 私营及外资企业 223 85.6 

被试者工作年限 5年及以下  48 18.6 

 6~10年  91 35.0 

 11~20年 105 40.3 

 20年以上  16  6.1 

2.2  变量测量 
采用在权威期刊上发表并经过论证具有较好

的信度和效度的测量量表开展调研. 除控制变量

外, 其余量表指标均使用李斯特7点计分, 1表示非

常不符合, 7表示非常符合.  

组织忘却: 在 Augün 等[5]的基础上, 借鉴卢艳

秋等[18]开发的量表, 共 7 个题项, 量表 Cronbach’s 

α 为 0.876. 环境动态性: 借鉴 Jansen 等[19]的量表, 

共 5个题项, 量表的 Cronbach’s α为 0.740. 创新导

向: 借鉴吴晓云等[20]设计的量表, 选取 3 个题项, 

量表的 Cronbach’s α 为 0.751. 组织惰性: 借鉴

Godkin 等[21]开发的量表, 选取 6 个题项, 量表的

Cronbach’s α为 0.741. 控制变量选择企业规模、成

立年限和企业性质 3个变量.  

由于调查的数据采取自报告的方法收集, 可

能存在同源偏差风险. 采用SPSS 19.0对所有题项

进行无旋转的主成分分析, 结果显示, 并没有出现

单一因子分别析出的现象, 并且第一个因子占总

方差的比例为 26.57%, 未占多数, 可以判断数据

同源偏差问题不严重.  

2.3  信度和效度检验 
通过KMO和 Bartlett球形检验发现组织忘却、

环境动态性以及组织惰性 KMO 值均大于 0.7, 创

新导向 KMO 值接近 0.7, 说明这些题项收敛效度

基本良好, 能够反映相关构念, 可以进行因子分析. 
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通过探索性因子分析, 对应各变量的因子载荷均

大于 0.6, 且各变量 AVE值均大于 0.5. 同时, 各变

量 AVE 平方根均大于其相关系数, 说明各变量具

有良好的区分效度. 验证性因子分析结果显示, 四

因子模型 (2/df=2.297; RMSEA=0.07, CFI=0.92, 

TLI=0.92, SRMR=0.06)明显优于一因子模型(2/df= 

4.068; RMSEA=0.10, CFI=0.72, TLI=0.68, SRMR= 

0.18), 说明该模型具有较好的结构效度.  

2.4  变量的描述性统计和相关分析 
各变量的均值、标准差以及相互之间的相关系

数见表 2. 组织惰性与成立年限具有正向相关性, 

系数为 0.148, P<0.05, 这与 Hannan等[22]验证的结

果相同; 同时组织忘却与惰性具有显著的负向作

用, 相关系数为-0.378, P<0.01, 初步验证了 H1.  

3 实证分析 

采取多元线性回归分析验证假设, 见表 3. 模

型 1仅加入了控制变量, 结果显示成立年限与组织

惰性正向相关, 影响系数为 0.111, P<0.05. 模型 2

在模型 1的基础上加入组织忘却, 组织忘却对组织

惰性的影响系数为-0.372, P<0.001, 表明组织忘却

能够显著负向影响组织惰性, 即组织忘却对组织

惰性具有克服作用, H1得到验证. 模型 3和模型 4

验证了环境动态性的调节作用, 模型 3在模型 1的

基础上引入组织忘却和环境动态性, 模型 4在模型

3 的基础上加入环境动态性与组织忘却的交互项, 

交互项影响系数为-0.133, P<0.05. 根据Aiken等[23]

的建议, 考察调节变量在高于和低于均值一个标

准差的水平下时自变量对因变量的影响作用. 如

图 1 所示, 在高环境动态性下, 组织忘却对组织惰

性的作用(β=-0.536, P<0.001)比在低环境动态性下

的作用(β=-0.270, P<0.01)更强, H2得到验证.  

 

图 1  环境动态性的调节作用 

模型 5 和模型 6 验证了创新导向的调节作用. 

模型 5在模型 1的基础上引入组织忘却和创新导向, 

模型 6在模型 5基础上引入组织忘却与创新导向的

交互项, 交互项系数为-0.125, P<0.05. 创新导向

的调节效应如图 2所示, 高创新导向下组织忘却对

组织惰性的作用(β=-0.468, P<0.01)比低创新导向

下组织忘却对组织惰性的影响(β=-0.232, P<0.01)

更强. H3得到验证.  

 

图 2  创新导向的调节作用 

模型 7到模型 9验证了环境动态性和创新导向

的交互对组织忘却和组织惰性的交互作用, 模型 9

中组织忘却、环境动态性和创新导向三者交互项的 

表 2  各变量均值、标准差和相关系数 

相关系数 
变量 均值 标准差

成立年限 企业人数 企业性质 组织忘却 环境动态性 创新导向 组织惰性

成立年限 2.54  1.21 1       

企业人数 2.70  1.26   0.180** 1      

企业性质 1.88 0.39  -0.377**  -0.243** 1     

组织忘却 5.27 0.90 -0.050  0.006  0.037 1    

环境动态性 4.61  0.98  -0.163**  0.033  0.074  0.355** 1   

创新导向 5.35  0.98 -0.045 -0.095  0.084  0.763**   0.037** 1  

组织惰性 3.63  0.91   0.148* -0.064 -0.080 -0.378** -0.109 -0.336** 1 

注: **表示 P< 0.01, *表示 P < 0.05. 
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系数为 0.124, P<0.05. 说明环境动态性和创新导向

交互在组织忘却与组织惰性之间具有调节作用. 

环境动态性和创新导向交互的调节效应如图 3 所

示, 环境动态性和创新导向都高时, 组织忘却对组

织惰性的影响系数为-0.413, P<0.05; 环境动态性

高, 创新导向低时, 影响系数为-0.457, P<0.01; 环

境动态性低, 创新导向高时, 影响系数为-0.527, 

P<0.01; 环境动态性低, 创新导向低时, 影响系数

为-0.095, P>0.1. 结果发现当环境动态性和创新导

向单方面较高时, 组织忘却对组织惰性的影响比

两者均高时作用更强. H4得到部分验证.  

 

图 3  环境动态性与创新导向交互的调节效应 

为进一步验证环境动态性、创新导向以及两者

交互的调节效应, 采用Hayes等[24]提出的 bootstrap

验证法(非参数重复抽样技术)进行检验. 对于环境

动态性的调节作用, 选择样本量为 5 000, 在 95%

置信区间下, 环境动态性与组织忘却交互是显著

的(b=-0.14, t=2.48, P<0.05, 95% bias-corrected CI= 

-0.26, -0.01). 该模型(R2=0.16, F(3,259)=16.17, P< 

0.001)以及两项交互增加 R2 (ΔR2=0.014, F(1,259)= 

4.302, P<0.05)是显著的. 环境动态性的调节作用

进一步得到验证. 对于创新导向的调节作用, 选择

样本量为 5 000, 在 95%置信区间下, 创新导向与

组织忘却交互系数是显著的(b=-0.12, t=2.48, P< 

0.05, 95% bias-corrected CI=-0.22, -0.02). 该模型

(R2= 0.17, F(3,259)=17.4, P<0.001)以及两项交互增

加的 R2 (ΔR2=0.019, F(1,259)=6.126, P<0.05)是显著

的. 创新导向的调节作用也进一步得到验证. 对于

环境动态性与创新导向交互的调节作用, 样本量

选择为 5 000, 在 95%置信区间下, 三项交互系数

是显著的(b=0.14, t=2.48, P<0.05, 95% bias-corrected 

CI=0.029, 0.259). 该模型(R2=0.197, F(7,255)=8.944, 

P<0.001)以及三项交互增加的 R2 (ΔR2=0.019, 

F(1,255)=6.157, P<0.05)是显著的. 环境动态性和

创新导向交互的调节作用也得到验证.  

稳健性检验. 为了更准确地检验组织忘却对

惰性的作用以及环境动态性和创新导向的调节作

用, 进行了稳健性检验. 第一, 增加控制变量——

所在行业. 考虑到行业差异也会导致组织行为的

变化, 因此在回归分析中引入所在行业, 回归分析

结果整体上与表 3的结果相似, 并没有发生显著变

化. 第二, 剔除国有企业样本. 由于国有企业样本

有部分数据缺失, 考虑数据完备性的因素, 剔除国

有企业样本后进行回归, 结果仍表明了上述显著

关系, 说明本文研究结论的稳健性.  

4 结论、启示及展望 

4.1  结论 
由于组织惰性本身的复杂性和抽象性, 目前

国内较少用实证分析的方法来探讨组织惰性. 本

文分析了组织忘却对组织惰性的作用, 并从外部

环境和内部战略导向两个视角探索了环境动态性

和创新导向在两者之间的调节作用, 得出了一些

有意义的结论.  

(1)组织忘却对组织惰性具有显著的弱化作用. 

近年来, 学者们多从环境威胁、创新导向、管理团

队等方面探讨影响组织惰性的因素, 较少从组织

知识管理的角度审视惰性的克服问题. 本文发现

组织忘却对组织惰性具有负向的影响作用. 通过

扬弃组织中过时的、误导性的现有知识, 包括不合

理的规范流程、效率低下的工作方式、陈旧缺乏新

意的文化制度, 追求对组织固有惯例和信念的变

革, 可以摆脱束缚组织行为的思想枷锁, 有效克服

组织惰性. (2)环境动态性在组织忘却与组织惰性

之间发挥调节作用. 环境动态性从组织外部影响

着组织忘却对组织惰性的关系. 当环境动态性较

低时, 在组织内部多开展利用式创新模式, 较难意

识到组织现有知识体系存在的知识老化、固化问题, 

组织忘却对组织惰性的弱化影响较低. 随着外部

环境动态性不断增强, 组织开始搜索外部新信息, 

探索新的创新方向和方式, 意识到目前的组织结

构、生产模式、资源能力等需要变化和改进. 在这

种情况下, 组织忘却活动的开展能够帮助组织识

别发展中的陈旧知识, 整合新旧模式, 打破组织知
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识的锁定状态, 促进组织创新. (3)创新导向在组织

忘却与组织惰性间发挥调节作用. 较强的创新导

向有利于组织成员反思现有的工作方法, 激发成

员改变思维模式, 寻找新创意, 使得他们更加关注

创新性工作本身; 而创新导向较低时, 组织成员倾

向于“墨守成规”, 按规定办事, 组织忘却对组织

惰性的负向作用也较弱. (4)环境动态性与创新导

向的交互在组织忘却与组织惰性间发挥调节作用, 

但调节效应最强时并非是环境动态性和创新导向

都较高时, 而是环境动态性和创新导向单方面较

高时, 也就是说, 当环境动态性较高创新导向较低, 

或环境动态性较低创新导向较高时, 组织忘却对

组织惰性的弱化作用最有效. 这一结论与白景坤

等[25]的观点不太一致. 他们通过案例分析方法探

讨了环境威胁和创新导向对组织惰性的克服作用, 

结果发现在环境威胁和创新导向均强时对组织惰

性的克服作用最佳. 出现这种差异的原因可能是

本文将环境因素和创新因素作为调节变量处理, 

主要探讨两者作为情景变量在组织忘却对惰性的

影响中的作用.  

4.2  实践启示 
(1)企业要重视组织实践中的知识管理问题. 

组织惰性的形成源于组织无法及时清理堆积在内

部的旧知识, 这些旧知识束缚了组织的认知框架、

思维模式等. 当组织厌恶变革、懒于创新时, 管理

者大多从变革内容或方式上寻找问题, 而未考虑

到真正引起组织惰性的原因可能是组织现有产品、

服务已经无法满足顾客价值需求. 组织内陈旧的

知识、固化的思维模式和行为方式已经成为影响企

业可持续发展的阻碍. 因此, 当组织外部环境发生

变动或组织开展创新时, 企业应该及时审视已有

的技术知识、工作流程, 对自身的陈旧知识进行扬

弃、整合, 提高组织自身的知识资源禀赋. 在知识

经济时代, 领先的技术、科技信息是企业获得竞争

优势的核心资源, 因此合理有效地开展忘却, 及时

更新知识对于企业发展是非常重要的. (2)要审慎

选择开展组织忘却克服组织惰性的时机. 众多企

业的实践表明, 创新导向驱动组织不断开展新业

务, 尝试新技术, 这些活动在稳定的环境中开展会

起到较好的效果; 当市场环境发生变化时, 组织应

该审视企业管理模式、业务流程等, 根据市场需求

进行战略调整, 着手改革.  

4.3  局限和展望 
本文主要存在以下几方面局限性. (1)研究样

本采用便利抽样获得, 未完全使用随机样本. (2)本

文从组织学习的角度探讨了忘却对组织惰性的弱

化作用, 虽然得到一些有意义的结论, 但两者之间

关系复杂, 除环境因素和创新因素以外可能还存

在着其他的边界条件变量, 未来研究可考虑从领

导力、管理模式角度出发探索其他调节变量的作用. 

(3)本文在组织层面验证了组织忘却对组织惰性的

影响, 但无论是学习模式还是惰性行为均源于个

体行为, 未来研究可从个体层面出发, 探讨个体忘

却对惰性行为的影响. 同时本文并未探讨组织惰

性的效果机制, 例如组织惰性对组织效率、创新能

力的影响, 未来研究可将组织惰性的效果变量纳

入模型进行探讨.  
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The impact of organizational unlearning on organizational inertia: 
Regulatory functioning of environment dynamism and innovation 

GUO Qiuyun1, GUO Tongmei1, XU Qiaoling1, ZHOU Huijie2* 
( 1.Department of Economy and Management, Taiyuan Institute of Technology, Taiyuan 030008, China;  

2.College of Science & Technology Ningbo University, Ningbo 315300, China ) 

Abstract: In the past researches have devoted a great deal of attention to the root causes of organizational inertia. 
However, little effort is made on the link between organizational learning and inertia. The purpose of this study 
is to examine how unlearning influences organizational inertia. We tested the hypotheses using a sample of 260 
corporates in Yangzi River Delta region in China. The results indicate that unlearning negatively affects 
organizational inertia, whereas the environmental dynamism and innovation orientation positively moderate this 
negative relationship. Results of a three-way interaction suggest that the impact of unlearning on organizational 
inertia is stronger when the environment dynamism or innovation orientation stays at a high level instead of both 
being high at the same time. 
Key words: organizational inertia; unlearning; environmental dynamism; innovation orientation 
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